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Abstract – United Tractors excellence  in developing  the company's business can be  seen  from  the number of 
awards earned United Tractor, one of which is the acquisition of the award for Best Corporate Transformation 
in  Indonesia  in 2012. Business  transformation made United Tractors done by  sticking  to  two goals  there are 
economic  value  creation and  the  creation  of  organizational  capabilities.  In  the  creation  of  this  organization 
capabilities,  United  Tractors  attaches  importance  to  the  development  of  employees  in  the  company's 
capabilities. One of  the Human Capital strategy  is performed at  the end of 2012  is  to develop a competency 
dictionary  company,  which  insists  on  changing  Business  Management  Competency  (BMC)  in  the  enterprise 
business process. Competency dictionary value creation would need  to be based on  the analysis of  the value 
creation  of  the  organization  in  order  to  be  in  accordance  with  the  organization's  internal  situation  of  the 
company.  Organizational  analysis  performed  in  this  study  is  through  exploratory  study  using  a  qualitative 
approach based on the 7‐S model to perform In‐depthh interviews and literature review of corporate documents 
as  the main  data  and  using  the  data  supporting  a  qualitative  and  quantitative  research  conducted  by  the 
internal  and  external  resources  of  the  company.  The  results  showed  that  there  are  three  variables,  namely 
organizational skills, systems and staff that the first priority would be enhanced organizational variables. With 
the  analysis,  it  can  be  arranged  proposed  Human  Capital  strategic  initiative  in  creating  the  company's 
competency dictionary value. 
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1.    Introduction 
 
United Tractors was established on October 13, 1972 under the name of PT Inter‐Astra Motor Works 
as  the  sole distribution of Komatsu heavy equipment  in  Indonesia.  In  the 1973,  the PT  Inter‐Astra 
Motor Works’  name was  changed  to United  Tractors  as  the  sole  trusted  distibution  company  of 
Sumitomo  link belt  and proceeded  to become  the  exclusive distribution of  Komatsu,  Tadano  and 
Bomag.  The  listing  of UT  shares  (Go  Public)  on  the  Jakarta  and  Surabaya  Stock  Exchanges  on  19 
September  1989  marked  the  company’s  existence  in  Indonesia  stock  market,  with  the  majority 
composition shareholder was Astra International. 
 
UT found the challenging era at period between 1992 and 2002 which in 1997 the monetary crisis hit 
Indonesia made UT suffered a great financial  loss. To overcome this, UT applied three management 
strategies  :  returning  to  its  core  business,  carrying  divestments  on  several  subsidiaries  which 
indirectly  related  to UT’s  core  business  and  debt  restructuring.  Through  this  turnaround  strategy 
resulted in the UT’s Improvement in 2004. UT has been consistent realization of its strategic plan in 
order to strength the value chain in the UT Group because of that the following decade up to present 
become period of innovation in its value chain.  
 
A. Core Business 
As Trading Company for heavy Equipment and Spareparts Equipment, PT. United Tractors has Three 
main business, there are : 
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a. Construction Machinery Business 
UT provides products from world‐reowned brands  including Komatsu, UD Trucks, Scania, Bomag 
and  Tadano. One of  the  advantages  granted  from  the  construction machinery unit  is  enhance 
customer satisfaction by providing after sales services, component and attachment engineering, 
machine recondition support, sales of used heavy equipment and farming tractors with the wide 
distribution network from Sumatera through Papua. 
b. Mining Contracting Business 
Mining  contracting  business  has  a  market  share  revenue  up  to  41%  in  2012,  through  its 
subsidiaries PT Pamapersada Nusantara which  its  customer was a number of well‐known mine 
operators, such as PT Adaro  Indonesia, PT  Indominco Mandiri, PT Kideco  Jaya Agung, PT Kaltim 
Prima Coal and PT Jembayan Muarabaya. 
c. Mining Business 
In 2007, the Company returned to coal mining business through Pama subsidiary, PT Prima Multi 
Mineral  which  is  located  in  South  Kalimantan.  Business  expansion  continues  with  the  start 
acquiring other mining companies and the acquisition of five mines gridiron in 2011. In 2012, the 
company continued acquisition of other mining field.  
 
B. Business Issue 
Since  turnoround  strategy  undertaken  by  United  Tractors  in  2004,  the  attention  of  continuous 
improvement to enhance the company's value chain continues to happen. Changing according to the 
company  is something that  is constantly striving for  improve every element  in the organization. UT 
was using  the  strategy of  changes which  are parallel  to  achieve  the  goals of  economic  value  and 
organizational capabilities of the company. One  important strategy  for maintaining United Tractors 
(sustainability  of  competitive  advantage)  is  to  create  a  company  Nimble  Organization,  where 
organization  requires  end‐to‐end  talent  management  that  can  be  aligned  either  with  the  Key 
Performance  Index  as  well  as  the  company's  organizational  structure  to  support  the  company's 
needs. 
 
Therefore, in the mid to late 2012, United Tractors redefine their business management competency 
for  company which was  originally  numbered  only  15  competencies  are  now  become  123  specific 
business management competencies. Redefinition of Business Management Competency dictionary 
and business transformation strategies undertaken by United Tractors brings important issue for next 
Human Capital strategy that need to do in 2013. The Role of Human Capital in creating value for the 
company  by  linking  the  organization's  business  strategy  in  people  management  is  important  to 
explore more deeply. 
 
2.   Business Issue Exploration 
 
C. Conceptual Framework 
In  this study, diagnosis of  the organization will be done using  the 7‐S model  (Peters & Waterman, 
1982), which  is obtained  through  an  exploratory  study  through  references  and documentation  as 
well  as  through  the  company's  In‐depthh  Interview on  several  key  position  in  the  functional  and 
operational organization, then combine the study with existing organizational data which obtained at 
the end of 2012 by using the 6‐box models (Weisboard, 1976).  Diagnosis organizations basically used 
to  determine  the  internal  variables  that  organizations  still  require  changes  to  either  develop  or 
improve the organizational variables. 
 
D. Method of Data Collection and Analysis 
The method used in this research is the methods of exploratory research that seeks to obtain initial 
information  to  formulate  hypotheses  problems  or  issues.  This  study  uses  two  approaches  both 
qualitative  and  quantitative  data.  For  primary  data,  this  research  is  using  a  qualitative  approach 
which  the  results  obtained  from  in‐depthh  interview  to  subject  or  related  employees,  and 
information which obtained from internal documents of company. For secondary data, this research 
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4. Shared Value 
Shared  value  is  supported  by  evaluation  of  relationship‐related  cooperation  that  exists 
between  the  members  of  the  working  environment  the  variable  indicates  how  the 
connections  are  between  employees,  positive  or  negative.  Moreover  the  results  of  the 
survey show score of 3.12 indicates that the relationships among employees are satisfying. 
5. Style 
United Tractors has a executives with a  transformational  leadership style,  it can be known 
through  the establishment of alignment with  the  company mission and  leadership  style  in 
making  decisions.  Transformational  leader  is  the  leader  who  built  the  human  need  for 
meaning,  oriented  to  long‐term  goals,  increasing  the  potential  through  identifying  and 
developing  new  talents  and  abilities  of  the  members  of  the  group.  Employee  views  on 
management and  leadership  styles UT  in maintaining  the balance of  the other variables  in 
achieving the goals of the organization to get the best assessment. Based on the survey 6 box 
models, the data is shows us a score of approximately 3.35, the highest score than the other 
variables  of  organziation.  It  shows  that  employees  have  the  feeling  that  there  is  some 
particular  leader  or  group  of  leaders who  takes  care  about  balancing  the  various  factors 
within the company. 
6. Staff 
Companies  view  employees  as  a  determining  factor  for  the  success  of  the  company  in 
running  the  organization,  so  that  the  welfare  and  satisfaction  of  employees  will  be 
considered.  Special  attention  to  maintain  the  company's  employees  will  be  monitored 
through  the measurement of  employee  satisfaction  survey  form  engangement  employees 
conducted every two years. The result of the survey by UT  indicate that the overall  level of 
employee  enganged  are  at  a  good  level,  but when  it  needs  to  be  compared  between  all 
variables then there are two variables that have engangement level lower compared to other 
variables,  the  portion  not  actively  Disengaged  and  disengaged  employees  have  a  larger 
portion compared to other variables. There are the recognition and development variables. 
Recognition  variable  is  the  variable  extent  to  which  employees  feel  respected  and 
appreciated his work and development variable  is a variable  in which employees are given 
the opportunity to learn and grow to develop oneself.This is a thing that can be a concern for 
company for increasing the employee satisfaction. Increasing the engangement employee  is 
required  to meet one of  the  company's mission  to  create opportunities  for  employees  to 
expand their social status and self‐fulfillment based on the achievement of value. 
7. 7. Skills 
The  model  of  competencies  UT  split  the  company  into  four  parts,  namely  behavioral 
competency (BC), Business Management Competency (BMC), Technical Operation (TOC) and 
English  Literacy  (EL)  Behavioral  competency  is  soft  competency  relating  to  corporate 
behavior  and  attitudes  required  by  employees  in  carrying  out  their  work  in  achieving 
corporate  goals.  Behavioral  competence  (BC)  is  related  to  the  organization's  SOLUTION 
values  and  leadership  competencies  ASTRA  which  came  into  use  in  2010,  adjusted  and 
homogenized to be owned by the employees of Astra,  its subsidiaries and at their affiliated 
company.  In selecting new employees, United Tractors require  that prospective employees 
have at least 5 of the ASTRA 8 leadership competencies. 
 
Technical  operating  competence  (TOC)  associated  with  the  skills  and  knowledge  related  to  the 
distribution  of  knowledge  and  skills  regarding  heavy  equipment  management  conducted  by  UT. 
English Literacy (EL) is a competence of the English language skills need to be owned by employees of 
UT. And the last is a business management competencies (BMC) which is a function of the knowledge 
and skills needed to manage a business or a job.In the mid of 2012, the company began to develop 
the  company's  business management  competency  (BMC)  that  these  competencies  can  follow  the 
company's business development. 
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E. Analysis of Business Situation  
From  the  seven  variables  of  organization,  then  there  are  three  variables  that  can  be  focused  to 
improve the effectiveness of the organization, namely: 
a. System that focuses on non‐financial rewards in the form of employee’s opportunities to grow and 
learn and career security. 
b. Staff in maintaining the company's employees through recognition and development. 
c. Skill in meeting the needs of employees who can run the company's business strategy. 
Improvement  in  this  organization  as well  as  the  three  variables  can  help  the  process  of moving 
towards  the  freezing  phase  change  process.  Resistance  to  change  due  to manpower/mindpower 
employees,  it  is also approved by  the head of each division  in which  the  subject of data  retrieval. 
Effect  that can be given  to  the company may be able  to have a major  impact  if not addressed,  ie 
predetermined corporate strategy will not materialize and meet achievement of organization targets. 
 
Based on  the  analysis  that had been  done,  it  can  be  formulated  future  development planning of 
employee  based  on  the  ideal  condition  that  could  improve  the  current  development  planning  of 
employee, which can be seen in table 1 below. 
 
Table 1. Current and Future Development Plan of  UT 
 
No.  Current  Development 
Plan  
Future    Development 
Plan 
1.  Performance  Appraisal 
and  competencies  : 
Performance  Evaluation 
(Performance  level  and 
classification)  ; 
competencies 
management  (Technical 
skill and Behavioral Skill 
Review) 
Performance appraisal 
and  competencies  as  a 
determinant  of 
development needs and 
development  methods 
are directed not only at 
the  technical  and 
behavioral 
competencies,  but  also 
on  the  needs  of  the 
business  management 
competency. 
2  Competencies review as 
the  basis  for  employee 
performance  plans  are 
not  less  clearly 
structured,  especially  in 
business  management 
as  well  as  the  lack  of 
competency  standards 
required  levels  of 
competence in serving a 
particular position. 
There  is a  clear  level of 
competence  standards 
are  owned  by  their 
respective positions and 
clear  requirements  of 
indicators  or  behavior 
and  clear  evidence 
which can be measured 
in  order  to  reach  one 
level of competencies. 
3  Individual  development 
Plan was  formed  based 
on  the  assessment  of 
the  need  for  the 
development  of  his 
employees  and 
employer  perspective 
based  on  competencies 
that  need  to  be 
improved  by  the 
Forming appropriate 
development 
activities  for  each 
level of  competence 
that  has  been 
established. 
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supervisor.  Where  to 
establish  appropriate 
employee  development 
needs and fit is not easy 
4  Development  Activities 
form  an  inhouse 
training  (resources 
come  from  within  the 
company)  on  employee 
tends  to  more  concern 
only  to  behavioral 
competencies  and  the 
company  still  do  not 
have a standard training 
model  for  development 
of  business 
management 
competencies. 
United Tractors through 
Learning  Center  will 
develop an independent 
training  institution  itself 
as  the  UT  Academy,  so 
that  through  this 
training  institute  is 
expected  to  be 
consistently  provided 
learning  by  the 
company  and  can  take 
advantage  of  the 
company's  own  trainer 
resource. 
 
3. Business Solution 
 
A. Business Solution Initiatives 
Several strategic development initiatives that can be undertaken by United Tractors, which are: 
1. Accelarate the Pace of Employee Learning 
Table  2.  below  describes  the  innitiative  explaining  to  do  by  United  Tractor  for  quick  and  easy 
identification of training needs and effective training that needs to be done by employees. 
 
Table 2. Accelerate the Pace of Employee Learning 
 
Current  Initiatives
Identify  the  needs  of  training  based  on 
competency standards do not have a leveling for 
each  position  and  do  not  specific  requirements 
for  assessments  the  current  competence  of 
employees. 
Quick  identify  the  needs  of  training  and 
development  by  create  a  competency  matrix 
position  and  identification  of  indicators  or 
requirements  of  each  level  to  form  a 
competence  assessment  and  development 
method as a guidance of learning needs. 
Require  a  longer  time  to  develop  the  training 
program  (IDP)  as  there  is no basis  guidance  for 
the development of competence 
Reduce  the  time  to  develop  development 
programs  by  making  the  information  guidance 
about competency‐based development as well as 
by using technology‐based access to information, 
advice  and  guidance  to  develop  development 
program,  for  example  through  the  EPSS 
(Electronic Performance Support System) 
 
2. Provide Development Opportunities and Communicate to Employees 
Table  3 below  is  an  initiative  that  aims  to  ensure  that  employees believe  in  the opportunities  to 
develop and learn new skills or competencies. 
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Table 3 Development Opportunities and Communicate to Employee Initiative 
 
Current  Initiatives 
A  description  of  the  level  competencies is 
necessary to achieve career opportunities to 
employees not specifically illustrated. 
Ensure that employees understand  the
career  opportunities  and  personal  growth 
opportunities through the guidance book of 
competency  needeed  for  certain  position 
and  the  information  that  can  provide 
throught  electronic  such  as  intranet 
regarding competency matrix description of 
the  level  of  competence  required  for  a 
particular position in company. 
 
3. Capture and Share Knowledge 
Table 4 is an initiative that can be done by the United Tractors to ensure that important knowledge in 
business management carry out the work is not lost if one of the important positions in the company 
to leave the company. 
 
Table 4. Capture and Share Knowledge Initiatives 
 
Curent  Initiatives 
Knowledge  sharing  is done  in  the  intranet more 
towards  learning  in  one  direction  as  the 
information  in  the  form  of  modules  (one‐way 
communication) 
To  accelerate  the  delivery  of  knowledge 
maximaze  the  used  of  an  technoloogy  such  as 
intranet or the EPSS to speed up the transaction 
information and reciprocal communication. 
Business  management  competency training is 
done in public or through the informal sharing of 
knowledge and the BMC training are not given by 
the UT LC 
UT  LC  will  create  UT Academy  by  giving his 
training  inhouse  about  business  management 
competency  training  and  can  ensure  that 
institutionalized learning will occur continuously. 
 
4. Identify the Need of Learning Through Behavioral Competency Assessment Method 
 
In doing mapping development needs of employees and the determination of the method, human 
capital  make  assessments  through  two  things:  performance  and  competency.  For  assessment  of 
competency,  the United Tractors make assessments based on  technical  skills  and behavioral  skills 
course, then analysis of business management skills of employees is also need to get review and try 
to determine skill  in  the way  to classification employees who are measured  to undertake mapping 
development need.  
 
5. Design of Competency Learning Experiences Alternatives 
Here are 6 steps  for design of competency  learning experiences according  to Spencer and Spencer 
(1993):  
1.  Recognition  is  involving  the  learning  process  "compare  and  contrast"  through  hard  cases  and 
simulations. 
2. Understanding, by showing what competence is needed in the employee's job and how to do it. 
3.  Self Assessment, by  providing  feedback on  competency  gaps  are owned  by  the  employee,  the 
employee will know the ideal and the actual competencies they need to accomplish. 
4.  Skill  Practice  /  Feedback,  by  performing  behavior  in  simulating  a  real  practice  and  comparing 
standard  performance  with  superior  performance,  and  obtain  feedback  from  coacher  or 
superiors. 
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5.  Job Application Goal Setting, employees make their own and develop goal action plan  to use or 
apply their competencies in the job. 
6. Follow‐Up Support, sharing competency goals and plans with supervisors, and of contracting with 
them for feedback and coaching assistance in use of new behaviors, providing rewards in the form 
of praise from superiors regarding the new competencies that employees do. 
 
B. Potential Problem Analysis 
a. Employee refuses a level of competence that is intended to their position 
• Preventive Action : 
9 Perform a  crosscheck and validation  to each Subject Matter Expert  in each division 
relating to the competency that they need 
9 Socialize  the competency  level of employees  that needed before employee actually 
using it 
• Contingent Action :  
9 Perform  recording  to  revisions or  input  regarding  the  competencies  that  should be 
done and make improvements for next year. 
b. Employee does not perform in accordance with the competencies expected 
• Preventive  Action :  
9 Perform performance monitoring and provide feedback or guidance to employees 
• Contingent Action :  
9 When resistance to change last a long time, do interviews about what the problem is, 
the  model  proposed  by  7s  analysis  and  evaluation  of  training  or  development 
programs provided by the company 
c.  Motivation  of  Employee  Decrease  because  of  the  increased  workload  and  competence  when 
compared with the previous 
• Preventive Action :  
9 Updating employee needs through a survey  (reward satisfaction) and do a more  in‐
depthh analysis and review of the competency standards that made. 
9 Conduct job analysis and analyse the workload. 
• Contingent Action :  
9 Perform  competency  matrix  update  position  and  leveling  at  each  division,  led  by 
department  head  end  of  each  year  (annual  review),  this  review  can  be  led  by  an 
account manager who placed the HC employees in each of the divisions. 
 
4. Implementation Plan  
 
F. Creating Assessment and Development BMC Guidance 
1. Subject Matter Expert 
Criteria  Subject Matter  Expert  (SME)  that  need  to  be  fulfilled  in  the  creation  of  assessment  and 
development  guidance  is  in  one  departments  have  at  least  one  SME who  is  believed  have more 
knowledge  in business processes of his/her division and have more knowledge  in managing his/her 
job. SME is someone who has a commitment to be a resource associated with operational divisions 
and agree to cooperate in the execution of this project. Identification of key competencies required 
by a key position has a direct influence on the operation of the company. The main priority is the part 
that  requires  training  of  the  people  who  are  directly  related  to  an  increase  in  income  for  the 
company. Thus, the main SME targets  in developing BMC guidance are the SME  in the division that 
can  directly  affect  the  success  of  business  transformation,  there  are  marketing  the  operating 
divisions, trucks (sales), parts and services  
2. The Target Competencies and resources 
Based  on  total  of  123  Business  Management  Competencies,  there  are  a  total  of  43  core  BMC 
possessed by  the division parts,  service, marketing and  trucks. Human Capital  requires apprentice 
project team resources as much as 6 people to complete the whole project. Division of competences 
completion target is divided into two batches, namely: 
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a. Batch 1 = period  from February  to March,  the drafting done by user  (SME) completed up  to 43 
competencies.  This  particular  batch  handle  existing  competencies  in  operational  division 
companies like Service, Spare Parts, Trucks, Mining and Forection. 
b. Batch 2 = period from April to May, the drafting done by user (SME) finished up 48 competencies 
and the period June ‐ July, drafting done by the user up to 32 competencies  including HC + User 
validation  and division head  for  the overall  competence.  In  the batch  is not only  validates  the 
operational  divisions  of  the  company  but  also  handles  supproting  functional  within  the 
organization. 
3. Facilitating the Subject Matter Expert 
The  initial  step  in  facilitating SME definition  is  to demonstrate competence BMC and explain each 
competency  level  and  directing  SME  to  understand  the  intent  and  purpose  of  this  project.  From 
Competency  Dictionary,  Facilitator  will  explore  the  knowledge  and  skill  requirements  specifically 
what is needed to meet the criteria for each of the competency level. 
 
B. Using The Assessment and Develpment Guidance 
The Guidance book will be used as one of the assessment methods  in the assessment of employee 
competency,  especially  for  some  specialist  employees  or  as  a  key  position  excellent  within  the 
company. Key Position excellent that has important positions in this competency assessment can be 
done concurrently with the employee performance appraisal based on KPIs. 
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